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I. 서 론
과거 사회에서는 생애주기가 일과 학습, 여가라는 세 국면으로 단절되어 수직적으로 
이어졌으나, 현대 산업사회에서는 이들 생애주기가 순환적으로 이루어지고 있다. 즉, 일
의 주기와 학습의 주기와 여가의 주기가 동시다발적으로 순환되며 평생에 걸쳐 혼재되는 
새로운 양상을 보이고 있다(권이종 외, 2002). 이는 학습이 노동시장의 진입 이전단계
에서만 필요한 것이 아니라 노동시장 진입 이후 단계에서도 연속적으로 필요함을 단적으
로 표현하고 있는 것이다. 더욱이 자본과 자원, 재화중심에서 노하우와 아이디어가 중요
시되는 오늘날에 와서는 인적자원 개발에 대한 관심이 날로 높아지고 있다. 
공공기관이나 사기업 등의 여러 조직에서도 인적자원은 그것이 얼마나 잘 동력화되느
냐에 따라 조직의 역동적인 자산이 될 수 있고 조직을 쇠약하게 만드는 부채로도 작용할 
수 있다. 전 세계의 많은 진보적인 조직은 이러한 현실을 받아들이기 시작했으며, 특히 
인적자원의 직무만족을 유지하는 것이 모든 조직의 성공을 위한 핵심 요소 중의 하나라
고 간주하고 있다(Therasa & Vijayabanu, 2015).
그러나 한국사회에서 직장인의 직무만족도는 매우 낮은 편이다. 취업포털 잡코리아가 
남녀 직장인을 대상으로 ‘직장인 회사 만족도’를 조사한 결과, 100점 만점에 평균 54.2
점으로 나타났다(국민일보, 2015.10.27). 그리고 한국직업능력개발원의 ‘청년층 근로
자의 근로환경과 직무태도’ 보고서에 의하면, 젊은 직장인은 중장년층보다 직무만족도가 
낮은 것으로 나타났다. 중장년층은 근속연수가 길어질수록 만족도가 높아지는 반면, 청
년층은 근속연수가 길어질수록 만족도가 하락하는 것으로 보고하고 있다(서울신문, 
2015.11.26). 최근 심각한 청년층의 실업률과 비정규직 비율 증가, 그리고 높은 이직률 
등으로 인해 청년층의 고용문제에 신경을 곤두 세우게 되면서 직장에서의 직무만족도는 
매우 중요한 관심사로 다루어지고 있다. 
일반적으로 조직에서의 직무만족을 설명할 수 있는 중요한 요소로 상황적 조건, 직무 
특성, 성격특성을 들 수 있다(Cohrs et al., 2006). 지금까지 이루어진 많은 선행연구들
은 직무만족도에 영향을 미치는 여러 선행요인들을 규명하는데 주력하여 왔으며, 직무환
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경의 외적인 요인들을 강조하는 경향이 있었다(Newman, 2002). 그러나 최근의 선행연
구에서는 일 자체, 보수, 승진, 상급자, 동료와 같은 기존의 변인에서 벗어나 직무만족을 
예측하기 위한 개인의 내적 심리적인 변인에 주목하고 있다(이승희, 2008; 김옥금ㆍ임지
영, 2015; Zhai et al., 2013; Therasa & Vijayabanu, 2015). 즉, 직무만족은 신념
과 감정의 혼합물이기 때문에 직무만족에 대한 성격적인 부분이 새로운 관심을 얻고 있다
(Therasa & Vijayabanu, 2015). Brief(1998)와 Motowidlo(1996)는 성격과 직무
만족도 사이의 관계를 잘 이해하기 위하여 이론적 모델을 개발하였고, Judge et al. 
(Judge et al., 1998; Judge & Bono, 2001)는 종사원의 직무만족도와 핵심적인 성격
특성이 통계적으로 상관이 있음을 발견하였다(Saari & Judge, 2004에서 재인용). 
성격특성 이론 중에서 성격 특성이 5개 요인으로 구성되어 있다는 5요인 모델(Five 
Factor Model), 이른바 ‘Big-Five’에 대한 연구는 1980년대와 1990년대 이후 많은 
관심 속에서 폭발적으로 이루어졌다. 성격특성 이론 중에서도 Big-Five는 다양한 분야
의 적용을 위한 성격연구의 새롭고 거대한 원동력을 제공해왔을 뿐만 아니라(Therasa 
& Vijayabanu, 2015), 성격특성-직업적 관계를 검증하는 가장 중요한 준거의 하나로
서 사용되어 왔다(Salgado, 2005). 
또한 직무만족도에 영향을 미치는 요인으로 자기효능감(self-efficacy), 자아존중감
(self-esteem), 그리고 자아정체감(self-identity) 등을 들 수 있다. 그 중에서 자기효
능감은 직무수행이나 직무만족도에 있어서 가장 영향력이 있는 요인으로 새롭게 부각되
고 있다(남선이 외, 2006). Bandura(1997)는 자기효능감 이론을 발표한 후 자기효능
감이 다양한 분야에서 적용되어 연구되어 왔다고 보고하였으며, Schunk(1984)의 연구
를 계기로 교육현장에서 자기효능감 이론이 활용되기 시작하였다. 최근에는 자기효능감
이 학업 수행과 관련된 교육현장에서 뿐만 아니라 직무 수행과 관련된 직업적 상황에서
도 유효한 이론으로 검증되고 있다(Caprara et al., 2006; Klassen & Chiu, 2010; 
Yakın & Erdil, 2012; Gkolia; 2014). 
이와 같이 직무만족도는 환경이나 직무특성 외에 성격이나 자기효능감과 같은 개인 특
성과 밀접한 관련성을 가지고 있음을 알 수 있다. 이와 관련된 최근의 선행연구들을 분석
하면, 크게 다음의 몇 가지로 구분할 수 있다.   
첫째, Big-Five 성격 특성은 자기효능감(김해룡ㆍ김정자, 2011; 모화숙 외, 2013; 
Hartman, 2007; Karwowski et al., 2013)은 물론이고 자기존중감(김새롬ㆍ조효연, 
2012; Joshanloo & Afshari, 2011)과 자기정체감(이윤희ㆍ김봉환, 2010; Lounsbur 
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et al., 2007) 등과 같은 자기평가에 영향을 미친다는 연구들이 있다. 
둘째, Big-Five 성격특성은 직무만족(최정실ㆍ양남영, 2011; 김옥금ㆍ임지영, 2015; 
Judge et al., 2002; Templer, 2012; Naz et al., 2013; Zhai et al., 2013)과 직
무성과(Rothmann & Coetzer, 2003) 혹은 직업성공(Judge et al., 1999)에 영향을 
미치고, 궁극적으로는 삶의 만족도(정종현ㆍ최수일, 2011; Judge & Watanabe, 
1994)나 행복(송준호ㆍ우문식, 2013; Soto, 2015)에까지 영향을 미친다는 연구들이 
있다.
셋째, 자기효능감은 직무만족도에 영향을 미친다는 연구들을 찾아볼 수 있다(이승희, 
2008; 최진ㆍ박현주, 2009; Judge & Bono, 2001; Caprara et al., 2006; Klassen 
& Chiu, 2010; Yakın & Erdil, 2012). 이외에 직무만족도에 영향을 미치는 요인들
에 관련된 연구들을 찾아볼 수 있다(박정주, 2011; 임옥진, 2013; 이기종ㆍ곽수란, 
2014; 서봉언 외, 2014; 주영주ㆍ한상윤, 2015). 
이와 같이 현재까지 수행되어 온 선행연구들은 주로 Big-Five 성격특성과 자기효능감
의 관계, Big-Five 성격특성과 직무만족도의 관계, 그리고 자기효능감과 직무만족도의 
관계, 직무만족도에 영향을 미치는 요인 탐색 등과 같이 단편적으로 분석한 연구들이 대
부분이고, Big-Five 성격특성과 자기효능감 그리고 직무만족도의 관계를 통합하여 수행
한 연구는 찾아보기 힘들다. 게다가 단일 직종이 아닌 광범위한 직종의 직장인들을 대상
으로 실시한 연구는 드물다.
이에 직장인의 Big-Five 성격특성과 자기효능감 및 직무만족도가 서로 어떠한 영향을 
미치고 있는지, 그 영향력의 정도는 어떠한지, 그 영향을 인과관계나 경로를 통해 살펴보
는 것은 의의가 있을 것으로 판단된다. 따라서 본 연구는 Big-Five 성격특성과 자기효능
감 및 직무만족도의 관계를 파악하는데 연구 목적을 두고 있으며, 나아가 조직 구성원의 
직무만족 및 직무성과의 향상을 위한 직업능력개발 관점에서의 시사점을 도출하는데 의
의를 두고 있다. 
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Ⅱ. 이론적 배경
1. Big-Five 성격 특성
다중-특성이론 중 성격 5요인에 관한 연구들은 Allport와 Odbert(1936)로부터 시작
되어 Cattell(1943), Norman(1963) 등에 의하여 발전해 오다가, 결국 Goldberg 
(1981)에 의해 성격 5요인들은 “Big-Five”라는 이름으로 알려지게 되었다(John et 
al., 2008에서 재인용). Costa & McCrae(1992)는 이 다섯 가지 요인을 측정하는 성
격검사로 NEO-PI Five Factor Inventory를 개발하였고, 이는 현재에 이르기까지 널
리 사용되고 있다. 
Big-Five 성격 특성은 학자들 간에 명명상의 차이가 다소 있으나, 다양한 문화권에서 
성격 특성을 기술하는 단어들을 요인분석한 결과가 일치하고 있으며, 대체로 외향성, 신
경증, 친화성, 성실성, 개방성으로 분류되고 있다(Goldberg, 1990; Judge et al., 
1999; Therasa & Vijayabanu, 2015).
외향성(Extraversion)은 타인과의 상호작용을 좋아하고 타인의 관심을 끌고자 하는 
정도를 나타내며(Goldberg, 1999), 외부적 활동이나 상황으로부터의 동요(surgency), 
외부적 수단으로부터의 에너지 생성, 그리고 활동의 깊이보다는 활동의 폭과 관련되는 
것이 특징이다(Laney, 2002). 외향성은 사회성, 활동성, 적극성 그리고 긍정적인 감정
과 같은 특성을 포함한다(John et al., 2008). 신경증(Neuroticism)은 때로는 정서적 
불안정 또는 반대 속성으로 정서적 안정성이라고 불린다. 신경증에서 높은 점수를 나타
내는 사람들은 감정적으로 반응하고 스트레스에 취약하다. 그들은 일반적인 상황을 위협
적이고 절망적으로 해석할 가능성이 높으며, 부정적인 정서적 반응을 비정상적으로 오랜 
기간 동안 지속하는 경향이 있다(Fiske et al., 2009). 친화성(Agreeableness)은 타
인과 편안하고 조화로운 관계를 유지하는 정도를 나타낸다(Petrides & Fumham, 
2001). 친화적인 개인들은 다른 사람과 사이좋게 지내는 것을 중시하며, 일반적으로 사
려 깊고 친절하고 관대하며 타인을 잘 믿고 신뢰할 수 있으며 협력적이다(Rothmann & 
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Coetzer, 2003). 성실성(Conscientiousness)은 사회적 규칙, 규범, 원칙 등을 기꺼
이 지키려는 정도이다(Goldberg, 1999). 성실성은 자기-훈련을 보여주기 위해 충실하
게 행동하고, 평가나 혹은 외부의 기대에 대한 성취를 목적으로 하는 경향이 있으며, 사
람들을 통제하고 조절하고 그들의 충동을 관리하는 방법과 관련된다(Costa & McCrae, 
1992). 개방성(Openness) 혹은 경험에 대한 개방성(Openness to experience)은 문
화(Culture) 또는 지성(Intellect)이라고도 한다(김남순, 2002). 개방적인 사람들은 
지적 호기심이 있고, 감정에 개방적이며 아름다움에 민감하고 새로운 것을 시도한다
(Boileau, 2008). 
많은 연구결과에서는 성격 5요인 이론이 개인의 행복, 신체적ㆍ정신적 건강, 종교성, 
정체성뿐 아니라 가족, 친구, 연인 사이에서의 각종 관계적 결과들 및 직업 선택, 직무 
만족도, 수행, 사회 참여, 범죄 행동, 정치적 입장 같은 요소들과 관련되어 있음이 확인
되었다(Ozer & Benet-Martinezet, 2006). 특히 다섯 개의 요인 중 외향성은 긍정적 
정서경험과 그리고 신경증은 부정적 정서경험과 정적 관계를 보이는 등 실제 생활에서의 
정서경험 및 대인관계 기능과 밀접한 관련이 있는 것으로 보고되고 있다(이훈구 외, 
2004). 
2. 자기효능감
자기효능감은 개인이 결과를 얻는데 필요한 행동을 성공적으로 수행할 수 있다는 신념
이다. 이러한 효능에 대한 신념은 행동에 대해 영향력을 행사할 뿐만 아니라 사고과정에 
대한 자기조절, 동기, 그리고 감정적, 생리적 상태와도 관련되어 있다(Bandura, 1977). 
Bandura(1989)는 상황-특수적 자기효능감에 대한 영역-관련평가를 위해 “다차원 자
기효능감 척도”를 개발했으며, 이 척도에는 9개의 하위척도(사회적 자원, 학업 성취, 자
기조절학습, 여가, 자기조절, 타인의 기대, 사회적, 자기주장적, 부모의 지원)가 57개의 
Likert식 문항으로 구성되어 있다. Williams와 Coombs(1996)는 이 척도를 적용하여 
요인분석을 한 결과, 세 개의 하위요인으로 묶임을 확인하고 이를 각각 사회적 효능감, 
학문적 효능감, 자기조절 효능감이라고 지칭하였다. 이 결과는 자기효능감이 사회적 상
황, 학문적 상황 등의 넓은 영역에서 개인의 일반적인 경향성을 반영하는 것일 수도 있음
을 시사한다(김아영, 1998에서 재인용).
한편, Sherer et al.(1982)는 자기효능감을 상황-특수적 개념보다는 일반적인 개인
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의 성격특성으로 보고 일반적 자기효능감을 측정하기 위한 도구개발을 하였다. 김아영ㆍ
차정은(1996)은 Sherer et al.(1982)의 자기효능감 척도를 바탕으로 자신감, 자기조
절 효능감, 과제난이도선호 등 세 가지로 구성요소를 분류하여 측정하였고, 남선이 외
(2006)는 자기효능감을 유능성, 자신감, 추진력의 세 요인으로 구성하여 사용하였다.
3. 직무만족도
일반적으로 직무만족도와 직업만족도를 혼용하는 경향이 있으나, 이 두 용어의 개념을 
구체적으로 살펴보면 그 차이가 있음을 알 수 있다. Locke(1976)은 직무만족을 직무자
체나 직무경험으로 인해 즐겁거나 만족스러운 상태로 정의하고 있으며, Betty & 
Schneider(1981)는 개인의 태도와 가치, 신념 및 욕구 등의 수준이나 차원에 따라 조
직구성원이 직무와 관련하여 갖는 심리적 상태로 정의하고 있다. 따라서 직무만족이란 
조직구성원이 직무를 수행하는 과정에서 직무경험에 대한 평가의 결과로 나타나는 긍정
적인 정서적 상태를 총칭한다. 
반면에, 직업만족도는 조직구성원 개인의 직업에 대한 태도이며 긍정적인 감정 상태라 
할 수 있다. 즉 직업만족이 높은 사람은 자신의 직업에 대해서 긍정적인 태도를 가지고 
있다고 할 수 있으며, 반대로 직업만족이 낮은 사람은 직업에 대해서 부정적인 태도를 가
지고 있다고 말할 수 있다(강정애 외, 2010). 
한편 Smith(1971)는 직업만족도의 개념을 보다 다양한 개념들의 복합체로 정의하고 
있다. 직무만족, 직무관련 스트레스, 적절한 훈련, 지역사회에 대한 만족도를 직업만족도
의 하위 변수로 측정하고 아울러 직업 활동 자체에 관련된 일의 가치, 적성, 숙련 등과 
근무환경, 임금, 장래성 등과 같은 여러 요인에 대한 의견이 하나로 결합되어 형성된다고 
한다(정광호ㆍ김태일, 2003에서 재인용). 따라서 직업만족도는 직무만족도를 포함하는 
보다 포괄적이고 광범위한 수준의 용어로서, 부분적인 직장만족도와는 달리 전체적 직업
상황에 대한 총체적인 개념이라고 볼 수 있다.   
Lawler(1973)는 직무만족의 내용을 두 가지로 구분하고 있다. 하나는 직무를 통해서 
얻게 되는 전체적 경험을 나타내는 전반적 만족(overall satisfaction)이고, 다른 하나
는 직무와 관련된 단면 또는 요인별 만족(factor satisfaction)이다. Lawler(1973)의 
주장과 같이 최재열(1991)은 조직전체요인(임금, 승진, 인사고과, 교육훈련), 직무환경
요인(관리감독, 인간관계, 의사소통, 의사결정, 작업조건), 직무내용요인(직무범위, 역
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할요인)의 요인별 직무만족 요인과 전체적 직무만족 요인으로 구분하였다. 
이와 같이 일반적으로 이루어진 선행연구들은 직무만족도에 중대한 영향을 미치는 요
인으로 일자리 형태, 직장규모, 임금, 일과 전공의 일치도, 근무시간, 인간관계, 개인의 
발전가능성 등 직장여건이나 근무조건 등에 관심을 가지고 있다(김순례 외, 2003; 노경
란 외, 2011; 박정주, 2011). 그러나 최근의 선행연구에서는 대학만족도가 직장만족도
에 영향을 미치는 요인임을 밝히고 있으며(임옥진, 2013; 주영주ㆍ한상윤, 2015), 직
업만족도에 결정적인 영향을 미치는 경로를 분석하고(이기종ㆍ곽수란, 2014), 직장만족
에 따른 최종학력의 차이(서봉언 외, 2014)를 분석하고 있다.
나아가 많은 혁신적인 연구는 사람의 성격이 직무만족도에 영향을 미침을 보여 주었다
(Saari & Judge, 2004). 이에 관한 최초의 연구 중 하나는 사람의 직무만족도 점수는 
시간이 지나도 안정성을 가지고 있음을 입증하였으며(Staw & Ross, 1985), 성격이 
직장에서 정서적으로 중요한 사건의 경험에 영향을 미치고 차례로 직무만족도에 영향을 
미치고 있음을 밝혔다(Weiss & Cropanzano, 1996). 특히 직장에서의 높은 직무만족
도는 근로의욕 향상에도 영향을 주고 자기계발 노력도 촉구하게 되어 조직목표달성을 위
한 공동작업에 자발적인 참여의욕과 창의성을 불러일으키는 긍정적인 영향을 미친다
(Shin, 2001).
4. Big-Five 성격 특성과 자기효능감 및 직무만족도의 관계
직무만족도에 영향을 미치는 주요한 요인 중의 하나가 성격이다. 성격은 시간과 상황
에 상관없이 지속적으로 지니는 일관된 개인 특성으로서 그 사람의 정서적인 반응과 사
회적 행동에 강력한 영향을 미친다(권석만, 1998). Judge et al.(2002)는 Big-Five 
성격과 직무만족도를 메타 분석하였다. 개방성(-.02)을 제외한 외향성(-.25), 신경증
(-.29), 친화성(-.17), 성실성(-.26)의 네 변수는 직무만족도와 유의미한 관계가 있는 
것으로 나타났으며, 외향성과 성실성이 강한 종사원일수록 직무만족이 높은 것으로 조사
되었고, 신경증이 강한 종사원은 상대적으로 낮은 직무만족을 하는 것으로 나타났다. 나
아가 직무만족과 신경증 및 외향성의 관계는 많은 연구들에서 일반화됨을 보여 주었다.
또한 Big-Five 성격특성은 자기효능감과 관계가 있는 것으로 볼 수 있다. 
Hartman(2007)은 Big-Five 성격 요인과 24개의 진로탐색 자기효능감의 관계를 탐구
한 결과, 성실성과 외향성은 광범위한 자기효능감 영역과 긍정적으로 상관이 있는 반면, 
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신경증은 진로 자기효능감과의 거의 모든 형태에서 부정적인 관계를 나타냈다. 게다가 개
방성은 창의적이고 지적인 추구를 위한 자기효능감과 상관이 있는 반면, 친화성은 진로 
자기 효능감 변인과 어떤 유의미한 관계를 보여주지 못했다. 김해룡ㆍ김정자(2011)는 은
행직원과 보험설계사를 대상으로 한 연구에서 Big 5 성격(외향성, 호감성, 성실성, 정서
적 안정성, 개방성)이 자기효능감에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다. 
Caprara et al.(2006)는 교사의 개인적 자기효능감이 그들의 직무만족과 학생들의 
학문적 성취에 영향을 미치고 있음을 확증하였으며, Klassen & Chiu(2010)도 교사의 
자기효능감과 직무만족의 효과 분석 결과, 자기효능감이 높은 교사들은 높은 직무만족을 
하였다고 보고하였다. 자기효능감이 높은 사람은 도전적이고 구체적인 목표를 설정하고, 
이를 성취하기 위해 주의 집중을 하고 노력을 투여하고 끈기를 보이기 때문에 결과적으
로 높은 수행을 보이고(Latham & Locke, 1991), 보다 효과적으로 일을 처리하고 실
패에도 잘 직면하여 보다 가치 있는 성과를 내고 직무에 만족하는 경향이 있다(Judge & 
Bono, 2001). 
따라서 직무만족도를 높이기 위해서는 조직 구성원들의 자기효능감이 증대될 필요가 
있다. 또한 직무만족과 관련하여 개인의 성격 특성이 반드시 고려되어야 한다. 조직 구성
원들이 동일한 직무를 수행할지라도 서로 다른 반응과 성과가 나타날 수 있는데, 이는 조
직 구성원들이 각자 지니고 있는 성격 특성에 차이가 있기 때문이다.  
상술한 바와 같이, Big-Five 성격특성은 자기효능감과 직무만족도에 영향을 미치고, 
자기효능감 또한 직무만족도에 영향을 미치는 중요한 변수임을 알 수 있다. 따라서 본 연
구에서는 Big-Five 성격특성과 자기효능감 그리고 직무만족도와 관련된 선행연구 결과
를 근거로 Big-Five 성격특성과 자기효능감이 직무만족도에 미치는 인과관계 모형을 설
정하여 그 효과를 탐색하고자 한다.  
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특성 분류   빈도   비율
성별
남    524   46.7
여    597   53.3
계   1,121  100.0
고교 계열
일반계고    545   48.6
전문계고    576   51.4
계   1,121  100.0
일자리 형태
상용직    991   88.4
임시직    115   10.3
일용직     15    1.3
계   1,121  100.0
직장의 지역 규모
특별시 지역    271   24.2
광역시 지역    286   25.5
시 지역    437   39.0
읍, 면 지역    127   11.3
계   1,121  100.0
Ⅲ. 연구 방법
1. 연구 대상 
본 연구는 한국직업능력개발원의 한국교육고용패널(KEEP: Korean Education & 
Employment Panel) 자료를 활용했다. KEEP는 2012년 9차 조사에서 패널들의 가치
관과 삶의 변화 과정, 교육과 진로, 교육에서 노동시장으로의 이행과정을 좀 더 성공적으
로 이끄는 연구를 위해 Big-Five 성격 요인에 해당하는 성격검사 30개 문항을 추가하였
다. 따라서 본 연구는 Big-Five 성격 특성과 자기효능감 및 직무만족도의 관계를 분석하
기 위하여 9차 연도의 자료를 분석 대상으로 삼았다. 학교를 졸업하고 현재 직장에서 일
하고 있는 고등학생 패널 2,514명 중에서 응답거부나 무응답 등의 결측치 값을 제외한 
1,121명의 자료를 활용하여 분석을 수행하였다. 응답자의 일반적인 배경은 다음 <표 1>
과 같다. 
<표 1> 응답자의 일반적인 배경
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특성 분류   빈도   비율
직장의 형태
민간회사 또는 개인사업체    823   73.4
공무원(경찰, 직업군인 포함)     40    3.6
공공기관 및 정부투자기업     56    5.0
외국기업     21    1.9
법인단체(사단, 재단법인)    153   13.6
기타     28    2.5
계   1,121  100.0
직장에서 하는 일
(직업)
경영ㆍ회계ㆍ사무 관련직    288   25.7
영업 및 판매 관련직    113   10.1
보건ㆍ의료 관련직    100    8.9
전기ㆍ전자 관련직     97    8.7
기계 관련직     84    7.5
문화ㆍ예술ㆍ디자인ㆍ방송 관련직     53    4.7
교육 및 자연과학ㆍ사회과학 연구 관련직     52    4.6
미용ㆍ숙박ㆍ여행ㆍ오락ㆍ스포츠 관련직     40    3.6
정보ㆍ통신 관련직     36    3.2
재료 관련직(금속, 유리, 점토, 시멘트)     33    2.9
사회복지 및 종교 관련직     31    2.8
기타    194   17.3
계   1,121  100.0
월 평균 임금
(초과근로수당 및 
특별급여 포함)
100 만원 이하     56    5.0
101~150 만원 이하    280   25.0
151~200 만원 이하    420   37.5
201~300 만원 이하    306   27.3
301 만원 이상     59    5.3
계   1,121  100.0
 
2. 변인 설정 및 연구모형
연구목적에 따른 연구 수행을 위하여 구조방정식 모형에 적합하도록 Big-Five 성격 
특성과 자기효능감 그리고 직무만족도에 관련된 변인을 잠재변인으로 설정하고, 이를 측
정할 수 있는 관측변인들을 다음과 같이 설정하였다.
성격을 나타내는 Big-Five는 외향성, 신경증, 친화성, 성실성, 개방성으로 구성되어 
있는데, 이들은 ‘⓪ 전혀 그렇지 않다 ① 그렇지 않은 편이다 ② 그런 편이다 ③ 매우 그
렇다’의 리커트 4점 척도로 측정되었다. 6개의 항목으로 되어 있는 5개의 변인들은 두 개
씩 나누어 평균하고, 이를 합산하여 분석에 사용하였다. 
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잠재변인 측정변인의 구체적 문항 내용 Cronbah's α
외향성
외향성 1
모임에서 분위기를 주도하는 인물이다
.832
여러 사람 사이에서도 주눅이 들지 않는다
외향성 2
모임에서 많은 사람과 이야기를 나눈다
다른 사람과 있을 때 대화를 먼저 시작하는 편이다
외향성 3
다른 사람의 시선이 나에게 집중되는 것을 꺼리지 
않는다
말을 많이 하는 편이다
신경증
신경증 1
걱정을 많이 하는 편이다
.847
화를 잘 내는 편이다
신경증 2
쉽게 짜증을 낸다
자주 우울해진다
신경증 3
마음이 자주 심란해진다
기분의 변화가 심한 편이다
친화성
친화성 1
다른 사람에게 관심이 많다
.785
따뜻하고 부드러운 마음을 갖고 있다
친화성 2
사람들을 편안하게 해 준다
다른 사람의 기분을 잘 이해하는 편이다
친화성 3
다른 사람을 위해 시간을 잘 할애하는 편이다
다른 사람의 감정을 내 것처럼 여긴다
성실성 성실성 1
어질러지면 즉각 청소를 한다
.762
계획한 것을 그대로 실행한다
자기효능감은 ‘잘하는 것’, ‘결단력’, ‘계획 수행’의 3문항으로서 ‘① 전혀 그렇지 않다 ② 
그렇지 않다 ③ 보통이다 ④ 그렇다 ⑤ 매우 그렇다’의 리커트 5점 척도로 조사된 것을 
평균하여 사용하였다. 
직무만족도 변인에서 세부적 만족도는 근무환경, 근무시간, 의사소통 및 인간관계, 임
금, 개인의 발전가능성, 복지후생, 직장의 안정성 등 세부적인 7가지 항목을 평균값으로 
계산하여 사용하였으며, 업무만족도와 전반적인 만족도는 단일 항목으로서 측정된 값을 
그대로 사용하였다. 
Big-Five 성격 특성과 자아개념 및 직장만족도의 관계를 분석하기 위하여 상술한 변
인들에 대한 신뢰도 검증 결과, 모든 항목들에 대한 Cronbach's α는 <표 2>와 같이 .7 
이상으로 양호하게 나타났으며, 본 연구의 모형은 [그림 1]과 같다. 
<표 2> 측정변인의 신뢰도 분석 결과
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잠재변인 측정변인의 구체적 문항 내용 Cronbah's α
성실성 2
일에 대해서는 가혹하리만큼 열심히 한다
세밀한 부분에서 주의를 기울인다
성실성 3
항상 무엇이든지 할 준비가 되어 있다
질서정연한 것을 좋아한다
개방성
개방성 1
상식이나 어휘를 많이 아는 편이다
.728
상상력이 풍부하다
개방성 2
훌륭한 아이디어를 낼 때가 많다
깊은 생각에 잠길 때가 많다
개방성 3
어려운 단어를 많이 사용한다
이해가 빠른 편이다
자기
효능감
잘하는 일 내가 무엇을 잘 하는지 알고 있다
.807결단력 내가 결정해야 할 일을 무리없이 결정한다
계획수행 내가 계획한 것을 잘 할 수 있다
직무
만족도
업무 
만족도
현재 직장에서 하고 있는 업무(일)에 대하여 만족하
고 있습니까?
.873
세부적 
만족도
현재 직장과 관련하여 아래 항목들에 대하여 만족하
고 있습니까? (근무환경, 근무시간, 의사소통 및 인
간관계, 임금, 개인의 발전 가능성, 복지 후생, 직장
의 안정성)
전반적 
만족도
현재 직장에 대하여 전반적으로 만족하고 있습니까?
[그림 1] 연구모형
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변인 최솟값 최댓값 평균 표준편차 왜도 첨도
외향성
외향성 1 0 3 1.684 .491   -.160   .483
외향성 2 0 3 1.722 .523   -.016   .298
외향성 3 0 3 1.610 .515    .046  -.060
신경증 신경증 1 0 3 1.393 .549    .283   .208
연구모형은 7개의 잠재변인과 21개의 관측변인, 그리고 이에 따른 측정오차 21개와 
내생변인에 붙어있는 2개의 구조오차로 구성되어 있으며, 독립변수인 외생변인 간에는 
상관 설정을 해 주었다. 따라서 본 연구의 구조방정식 모형은 다수의 독립변수인 외생변
인과 다수의 종속변수인 내생변인 간의 관계뿐만 아니라 종속변인들끼리의 인과관계를 
동시에 추정할 수 있기 때문에 경로 추정이 가능하고, 변수 간 직접효과와 간접효과 및 
총 효과를 파악할 수 있다. 
3. 자료 분석 
본 연구에서는 구조방정식 모형 분석을 하기 위하여 먼저, 다수의 항목으로 구성된 변
인의 신뢰도를 검증하기 위하여 Cronbach's α 계수를 산출하였다. 이어서 변인 간의 상
관관계를 Pearson 적률 상관계수로 확인하였으며, 각 변인들의 최솟값과 최댓값, 평균
과 표준편차, 왜도 및 첨도를 살펴보기 위하여 기술통계량을 산출하였다. 그리고 
Big-Five 성격특성과 자기효능감 및 직무만족도와의 관계 및 경로를 분석하기 위하여 
구조방정식 모형(Structural Equation Modeling) 분석을 실시하였다. 이를 위해 본 
연구에서는 AMOS 프로그램을 포함하고 있는 IBM SPSS Statistics 21 프로그램을 
사용하였다.
Ⅳ. 연구 결과 
1. 기술통계 및 상관관계 분석 
<표 3> 측정변인의 기술통계량 
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변인 최솟값 최댓값 평균 표준편차 왜도 첨도
신경증 2 0 3 1.227 .574    .136   .034
신경증 3 0 3 1.270 .619   -.015  -.043
친화성
친화성 1 0 3 1.739 .457   -.013   .637
친화성 2 0 3 1.903 .436   -.187  1.617
친화성 3 0 3 1.713 .491   -.278   .137
성실성
성실성 1 0 3 1.577 .523    .094  -.186
성실성 2 0 3 1.640 .501    .144   .230
성실성 3 0 3 1.775 .466    .041   .371
개방성
개방성 1 0 3 1.608 .501    .121  -.148
개방성 2 0 3 1.620 .494    .181  -.135
개방성 3 0 3 1.515 .426    .221   .562
자기
효능감
잘하는 일 1 5 3.588 .716   -.508   .468
결단력 1 5 3.527 .785   -.326  -.093
계획 수행 1 5 3.549 .730   -.376   .339
직무
만족도
업무 만족도 1 5 3.310 .798   -.257   .448
세부적 만족도 1 5 3.284 .646   -.258   .509
전반적 만족도 1 5 3.345 .757   -.395   .311
  
각 변인들에 대한 기술통계량과 상관계수는 <표 3>과 <표 4>에 제시되어 있다.  21개
의 측정변인들은 전반적으로 변인들 간에 상관이 있는 것으로 나타났으며, 왜도 및 첨도 
또한 대부분의 변인들이 0～±1의 범위에 포함되어 정상분포 조건을 충족하고 있다. 따라
서 본 연구를 위한 측정변인들이 모수추정에 적합한 것으로 판단된다.
2. 구조방정식 모형 분석
연구모형에 대한 모형적합도 결과는 <표 5>와 같다. 가장 대표적으로 사용되는 절대적
합지수인 χ2는 Amos에서는 CMIN으로 표현되는데(우종필, 2012), 모형적합도의 분석
결과 CMIN 값은 451.637(DF=168, p=.000)로 다소 높은 것으로 나타났다. 그러나 
RMR은 .012로서 판단기준인 .05이하로 나타나 좋은 적합도를 보이고 있으며, 
RMSEA 또한 .039로 나타나 양호한 수준이었다. 그리고 GFI, AGFI, NFI, CFI, 
TLI 등은 0(무적합)～1(완벽한 적합)사이의 값을 가지며 보통 .9이상이면 양호한 것으
로 간주하는데 GFI, AGFI, NFI, CFI, TLI 등도 .962, .947, .953, .970, .962 등
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Measures CMIN) RMR GFI AGFI NFI CFI TLI REMSEA
Values 451.637 .012 .962 .947 .953 .970 .962 .039
으로 나타나 양호한 것으로 볼 수 있다. 따라서 본 연구의 모형 적합도 수치는 다양한 적
합도 지수 기준을 충족하고 있으므로 설정된 모형의 적합도가 양호한 것으로 판단된다. 
<표 5> 모형의 적합도 지수
  
다음으로 잠재변인을 설명하는 측정변인의 설명 값을 확인한 결과, 잠재변인을 설명하
는 21개의 측정변인의 모수추정치는 유의도 p<.001 수준에서 각 잠재변인을 통계적으
로 유의하게 설명하고 있는 것으로 나타났다. 따라서 측정변인은 그와 관련된 잠재변인
을 잘 대표하고 있는 것으로 판단된다. 측정변인의 모수추정치가 포함된 구조방정식 모
형의 인과관계 추정 결과는 [그림 2]로 나타내었다.  
[그림 2] 변인들 간의 인과관계 추정 결과 
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모수 비표준화 표준오차 C.R. 표준화
 자기효능감 ← 외향성  .257 .060   4.310***  .159
 자기효능감 ← 신경증 -.360 .040  -8.992*** -.279
 자기효능감 ← 친화성 -.026 .083 -.318 -.014
 자기효능감 ← 성실성  .748 .088   8.536***  .450
 자기효능감 ← 개방성  .243 .110  2.203*  .105
 직무만족도 ← 외향성  .078 .075 1.040  .042
 직무만족도 ← 신경증 -.191 .052  -3.672*** -.129
 직무만족도 ← 친화성  .161 .102  1.572  .076
 직무만족도 ← 성실성  .054 .115   .469  .028
 직무만족도 ← 개방성 -.076 .135   -.559 -.028
 직무만족도 ← 자기효능감  .313 .056 5.567***  .273
 성실성 ↔ 개방성  .056 .005 11.449***  .586
 친화성 ↔ 성실성  .067 .006 11.464***  .555
 신경증 ↔ 친화성 -.023 .006 -4.084*** -.148
 외향성 ↔ 신경증 -.001 .006   -.089 -.003
 친화성 ↔ 개방성  .038 .004    9.154***  .439
 신경증 ↔ 개방성  .010 .004   2.367*  .085
변인 간의 인과관계를 확인하고 개별 경로의 상대적인 효과를 알아보는 구조방정식 모
형의 모수추정치는 다음의 <표 6>에 제시되어 있는데, 이는 11개의 개별 경로계수와 10
개의 변수 간 공분산을 나타내고 있다. 경로계수 간의 크기를 비교하고자 할 경우에는 비
표준화계수보다 표준화 계수를 사용하는 것이 좋으므로(문수백, 2009), 본 연구에서는 
표준화 계수의 모수추정치를 중심으로 제시하였다. 
C.R은 경로계수의 통계적인 유의성을 나타내는 중요한 부분으로 C.R 값이 ±1.965보
다 크거나 p값이 .05보다 작다면 통계적으로 유의하다고 할 수 있는데(우종필, 2012), 
외향성 → 자기효능감, 신경증 → 자기효능감, 성실성 → 자기효능감, 개방성 → 자기효
능감, 그리고 , 신경증 → 직무만족도, 자기효능감 → 직무만족도의 경로가 통계적으로 
유의한 인과관계를 보여주었다. 구체적으로 살펴보면, 외향성이 자기효능감에 미치는 직
접효과는 .159(p<.001)로 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있는 것으로 나타났으나, 
직무만족도에는 통계적으로 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 이와 마찬가
지로 각 변인들도 그 효과를 해석할 수 있다. 
<표 6> 구조방정식 모형의 모수추정치
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모수 비표준화 표준오차 C.R. 표준화
 외향성 ↔ 개방성  .040 .004    9.190***  .410
 외향성 ↔ 친화성  .053 .005    9.752***  .430
 신경증 ↔ 성실성 -.013 .006  -2.138* -.076
 외향성 ↔ 성실성  .045 .006    8.232***  .333
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 
한편, Big-Five 성격 특성으로서 외생변인들인 외향성, 신경증, 친화성, 성실성, 개방
성은 변인들 간의 공분산을 설정하였다. 외향성과 신경증(-.003) 간의 관계를 제외한 모
든 변인들 간에 통계적으로 유의하여 서로 상관관계가 있음을 보여주었다. 
위의 결과들을 종합하면, Big 5 성격특성과 자기효능감, 그리고 직무만족도는 인과관
계가 있음을 알 수 있다. Big 5 성격특성인 외향성, 신경증, 친화성, 성실성, 개방성 변
인은 대부분 상관이 있음을 알 수 있고, 이들은 자기효능감과 직무만족도에 영향을 미치
고 있는 것으로 나타났다. Big 5 성격특성 중 성실성(.450)이 자기효능감에 가장 큰 영
향을 미치고 다음으로 신경증(-.279), 외향성(.159), 개방성(.105)이 유의한 영향을 
미치는 것으로 나타났으며, 친화성은 자기효능감에 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났
다. 그리고 신경증(-.129)은 Big 5 성격특성 중 유일하게 직무만족도에 유의한 영향을 
미치는 것으로 나타났으며, 자기효능감(.273)은 직무만족도에 유의한 영향을 미치고 있
음을 알 수 있다. 특히 Big 5 성격특성 중 신경증은 자기효능감과 직무만족도 모두에 영
향을 미치는 중요한 변인임을 알 수 있다. 
다음으로 구조방정식 추정치의 직접효과와 간접효과 및 총효과를 나타내는 효과분해 
결과를 <표 7>에 제시하였다. 외향성이 자기효능감에 미치는 직접효과는 .159로 유의도 
.001수준에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 외향성은 자기효능
감에 직접효과를 미치지만, 간접효과가 없기에 .159의 총효과를 발휘하고 있음을 알 수 
있다. 또한 외향성은 직무만족도에 .042의 직접효과를 미치지만 통계적으로 유의한 수준
이 아니며, 간접효과는 .043으로 유의도 .01수준에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 
있음을 알 수 있다. 따라서 외향성의 총효과는 .085의 효과를 발휘하는 것으로 나타났
다. 이와 동일하게 각 변인들도 직접효과와 간접효과를 합산하여 총효과를 산출하는 것
으로 해석할 수 있다. 
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<표 7> 추정변인의 직접효과, 간접효과, 총효과
추정변인 효과경로 직접효과 간접효과 총효과
외향성 → 자기효능감  .159*** .000  .159***
→ 직무만족도 .042  .043** .085
신경증 → 자기효능감 -.279*** .000 -.279***
→ 직무만족도 -.129*** -.076** -.205***
친화성 → 자기효능감 -.014 .000 -.014
→ 직무만족도 .076 -.004 .072
성실성 → 자기효능감  .450*** .000  .450***
→ 직무만족도 .028  .123**  .151***
개방성 → 자기효능감 .105* .000 .105*
→ 직무만족도 -.028 .029* .000
자기효능감 → 직무만족도  .273*** .000  .273***
*p<.05, **p<.01, ***p<.001  
Ⅴ. 논의 및 결론 
Big-Five와 같은 성격 이론들은 개인들의 성격을 기술ㆍ설명해 주고, 나아가 특정한 
상황에서 그들의 행동을 예언하는데 유용하다. 성격은 자기효능감에 영향을 미칠 뿐만 
아니라 환경과 직무특성 외에 직무만족도에 영향을 미치는 중요한 요인으로서 새로운 주
목을 받고 있는데, 그것은 동일한 직무를 수행하더라도 종사원들이 각자 지니고 있는 성
격 특성에 따라 직무만족도에 차이를 보이기 때문이다.
본 연구에서도 Big-Five 성격특성과 자기효능감 및 직장만족도 간에 인과관계가 있음
을 확인할 수 있었다. 연구결과를 중심으로 정리하면 다음과 같다.  
첫째, Big-Five 성격특성은 자기효능감에 영향을 미친다. Big-Five 성격특성 중 외
향성(.159)과 성실성(.450), 그리고 개방성(.105)은 정(+)적으로 자기효능감에 유의
한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 신경증(-.279)은 부(-)적으로 자기효능감에 유의
한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 Big-Five 성격특성 중 유일하게 친화성
(-.014)은 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 
이는 Hartman(2007)의 연구결과와 일치하고 있는데, Big-Five 성격특성 중 친화
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성을 제외한 모든 성격특성이 자기효능감과 유의한 관계를 가지고 있음을 보여주었다. 
그러나 다른 선행연구 결과(김해룡ㆍ김정자, 2011; 모화숙 외, 2013; Thoms et al., 
1996; Karwowski et al., 2013)에서는 자기효능감에 영향을 미치는 Big-Five의 성
격특성 중 개방성을 제외한 외향성, 신경증, 친화성, 성실성의 요인들이 자기효능감에 영
향을 미치는 것으로 나타났다. 이상의 연구결과들을 종합하면, Big 5 성격 중 외향성, 신
경증, 성실성은 일반적으로 자기효능감에 영향을 미치나, 친화성과 개방성은 상황에 따
라 개연성을 지니는 요인임을 알 수 있다. 
둘째, Big-Five 성격특성은 직무만족도에 영향을 미친다. Big-Five 성격특성 중 외
향성(.042), 친화성(.076), 성실성(.028), 개방성(-.028)은 직무만족도에 유의한 영
향을 미치지 못하였고, 신경증(-.129)만이 부(-)적으로 직무만족도에 유의한 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 
이와 관련된 선행연구에서도 신경증(최정실ㆍ양남영, 2011; Connolly & Viswes-
varan, 2000; Cropanzano et al., 1993; Judge et al., 2002)은 직무만족도에 영
향을 미치는 요인임을 설명하고 있으며, 이외에 외향성(윤세환ㆍ박진영, 2004; 조려, 
2012; 김옥금ㆍ임지영, 2015; Judge et al., 2002; Zhai et al., 2013), 성실성(최
정실ㆍ양남영, 2011; Judge et al., 2002), 친화성(조려, 2012; 김옥금ㆍ임지영, 
2015; Judge et al., 2002; Templer, 2012), 개방성(윤세환ㆍ박진영, 2004; 최정
실ㆍ양남영, 2011)이 직무만족도에 영향을 미치고 있음을 밝히고 있다. 따라서 직무만
족도에 영향을 미치는 결정적 요소로서 Big-Five 성격특성 중 신경증은 중요한 역할을 
하며(Cohrs  et al., 2006), 신경증 외에 외향성 요인이 직무만족도와 가장 관련이 많
음을 알 수 있다(Judge et al., 2002). 외향성이 높은 직장인들은 사회적 관계를 형성
하는 데 적극적인 태도를 지니고, 사내에서도 구성원들과 친화적인 대인관계를 형성하므
로 직장만족도가 높아지게 되지만(Zhai et al., 2013), 신경증이 강한 직장인들은 변덕
이 심하고 의기소침하고 피로감이나 긴장감을 잘 느끼게 되므로 직무만족도가 감소하게 
된다(최정실ㆍ양남영, 2011). 
셋째, 자기효능감은 직무만족도에 영향을 미친다. 즉, 자기효능감이 직무만족도에 유
의한 영향(.273)을 미침으로써 이들 간에 유의한 인과관계가 있음을 보여주었다. 이는 
전술한 선행연구 결과와 같이 자기효능감이 높을수록 직무만족도가 높다는 것을 의미한
다. 이승희(2008)와 최진 외(2009)는 간호사의 자기효능감이 연령과 경력, 그리고 학
력이 높을수록 향상되었다고 보고하였다. 즉, 임상경력이 오래될수록 반복된 경험을 통
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하여 업무효율성과 자신감을 터득하게 되고, 학업까지 병행하게 되면 지식과 전문성이 
높아지면서 업무에 대한 자기효능감이 증가되었다. 자기효능감이 높은 사람은 스스로를 
동기화시키고 어려움에 잘 직면하고, 스트레스를 보다 잘 견뎌내어(Benight & 
Bandura, 2004), 직무만족도가 높아지게 된다. 나아가 직무에 만족하게 되면 조직 몰
입을 하게 되어 장기적으로 조직의 성과에 도움이 되지만(Charles et al., 2005), 직무
에 만족하지 못한 사람은 이직을 하거나 직무성실도가 떨어지고 나아가 조직 내의 분위
기를 부정적으로 몰고 가는 등의 부정적 결과를 초래할 가능성이 높다(남선이 외, 
2006). 따라서 자기효능감이 높은 조직 구성원일수록 직무만족도도 높아지므로, 직무만
족도를 높이기 위해서는 조직 구성원들의 자기효능감이 증대될 필요가 있다.
결국 이러한 연구결과는 개인들의 Big-Five 성격 특성이 자기효능감과 직무만족도에 
영향을 미치고, 자기효능감 또한 직무만족도에 영향을 미치는 요인으로 작용하고 있음을 
보여주는 것이다. 특히 학교 졸업 후 직장에서의 성공적인 직무수행은 물론 직무만족도
를 높이기 위하여 고용 여건이나 근무 조건이 개선되고 조직구성원들로 하여금 직무특성
에 대한 충분한 이해가 선행되어야 하겠지만 이외에 개인 내적인 심리적 성격특성이 고
려되어야 함을 시사한다.
따라서 직장에서의 직무만족도 증진과 성공적 성취를 위하여 물리적 작업환경뿐만 아
니라 사회심리학적인 작업환경을 개선하고 적절한 직무교육이 실시되어야 할 것이다. 아
울러 긍정적이고 안정된 정서를 함양하기 위한 정서지원 프로그램이나 인지행동 심리교
육 프로그램(박경애ㆍ조윤주, 2008), 그리고 집중형 의사소통 프로그램(정경진ㆍ최한
나, 2011) 등 다양한 상담 및 심리교육 프로그램을 실시하여 직장 내에서의 직무만족도
를 향상시킬 필요가 있다. 다시 말하면 지식기반사회의 인적자원 개발과 활용을 위하여 
성인을 대상으로 나날이 확대되는 평생교육적 요구에 따라, 직장의 인적자원 관리 담당
자들은 직장인들이 심리적으로 안정되고 성숙함으로써 직무만족도를 높일 수 있도록 다
양한 직업능력 개발을 위한 실천적인 노력을 경주하여야 할 것이다.  
본 연구는 Big-Five 성격 특성과 자기효능감 및 직무만족도의 관계를 분석하는데 연
구목적을 두고 수행하였다. 그러나 수집된 기존의 패널자료를 사용하였기 때문에 변인 
선정에 있어 제한적이었다. 또한 일반적인 배경인 개인 및 직장특성 변수들을 통제하지 
못함으로 보다 정확한 추정치를 산출하는데 한계가 있음을 밝힌다. 추후 연구에서는 
Big-Five 성격특성뿐만 아니라 자기효능감 및 직무만족도를 측정하는 변인들을 충분히 
확보ㆍ분석하고 양질의 자료를 수집하여 양적 접근에 질적인 접근을 보완함으로써 보다 
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설명력을 높일 수 있을 것을 기대한다. 아울러 직장인을 대상으로 직무만족도를 높이기 
위한 다양한 교육 프로그램을 개발하여 그 효과를 검증하는 연구가 요구된다. 
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Abstract
The Relationship Between the Workers of the Big-Five Personality 
Traits and Self-Efficacy and Job Satisfaction
Lim Ok-jin
This study aims at analyzing the relationship between the workers of the Big-Five 
personality traits and self-efficacy and job satisfaction. For this purpose, Structural 
Equation Modeling analysis was conducted on 1,121 individuals who are currently 
working with data provided by Korean Education & Employment Panel(KEEP) of 
Korea Research Institute for Vocational Education & Training(KRIVET). 
As a result, for Big-Five personality traits of workers, conscientiousness, 
neuroticism, extraversion, and openness have significant effects on self-efficacy and 
only neuroticism has significant effects on job-satisfaction. In addition, self-efficacy 
is also identified to have significant effects on job-satisfaction. These results imply 
that personal and psychological factors should be considered important to improve 
job-satisfaction. 
Therefore, it is necessary that self-efficacy enhancement program, emotional 
support program, or various counselling and psychology education program should be 
implemented as a vocational education & training to improve job-satisfaction. 
Key words : Big-Five, personality, self-efficacy, job-satisfaction 
